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АНАЛІЗ ВІДПОВІДНОСТІ СИСТЕМ УПРАВЛІННЯ 




АНОТАЦІЯ. В статті розглянуті зміни, що відбуваються у функціях 
управління персоналом у сучасніх умовах. Уточнені деякі оцінки щодо 
реального здійснення окремих функцій управління персоналом. Визна- 
чені шляхи подальших досліджень щодо ефективного використання 
трудового потенціалу робітників підприємств. 
 
КЛЮЧОВІ СЛОВА. Людські ресурси, трансформація функцій управління 
персоналом, підсистема управління трудовими відносинами, якісний 
склад кадрових служб. 
 Демографічні, соціальні, економічні і технічні тенденції в 
Україні в умовах становлення ринкових відносин об’єктивно не 




Очевидно, що взаємозв’язок вказаних процесів вимагає відпо- 
відного визначення тих змін, які відбуваються і в механізмі управ- 
ління персоналом. Більш того, представляється, що в сучасних 
умовах, коли держава не може в належній мірі забезпечити задо- 
волення певних потреб навіть нижчого порядку, таких як норма- 
льне живлення, житло, захист від небезпеки, управління персона- 
лом на підприємстві винне саме цим аспектам надавати найбільшу 
увагу, підсилюючи тим самим мотивацію своїх співробітників. 
Разом з тим, автор вважає, що з достатнім ступенем довірчос- 
ті, визначивши тенденції, що роблять вплив на управління персо- 
налом і розвиток людських ресурсів, можна встановити роль вка- 
заних  змін  у  трансформації  функцій  управління  і  її  ролі  в 
стратегічному управлінні. 
Очевидно, що структура служб, які відповідають за функціону- 
вання системи управління персоналом, багато в чому визначається 
характером і розмірами підприємств, особливостями продукції, що 
випускається, і т. п. На дрібних і середніх підприємствах значну 
частину функцій по управлінню персоналом здійснюють в основ- 
ному лінійні керівники, тоді як на великих створюються самостій- 
ні структурні підрозділи по реалізації вказаних функцій. 
У зв’язку з відміченою обставиною автору представляється до- 
цільним провести аналіз систем управління персоналом з метою ви- 
значення повноти реалізації основних функцій вказаних систем, але 
не на предмет наявності або відсутністі тих або інших структурних 
підрозділів по управлінню персоналом. Особливе значення в дано- 
му  випадку  має  визначення  переліку  функціональних  підсистем 
управління персоналом і їх структури стосовно вітчизняних умов. 
Вивчення робіт Б. М. Генкина [1], В. П. Пугачова [2], В. В. Тра- 
віна і В. А. Дятлова [3], А. Я. Кибанова, І.А.Баткаєвой і інших ав- 
торів [4], С. В. Шекшні [5], дає підставу зробити висновок про те, 
що якнайповніше узагальнення всіх основних функцій управління 
персоналом вдалося зробити А. Я. Кибанову і очолюваному ним 
авторському колективу. 
У зв’язку з викладеним представляється доцільним для аналі- 
зу використовувати схему функціональних підсистем загальної 
системи управління персоналом підприємства і їх основних фун- 
кцій, запропоновану вказаним авторським колективом. Зокрема, 
була використана наступна їх структура: 
1. Планування, прогнозування і маркетинг персоналу (розроб- 
ка стратегії управління персоналом; аналіз кадрового потенціалу; 
аналіз ринку праці, планування і прогнозування потреби в персо- 
налі, організація реклами; планування кадрів; взаємозв’язок із зов- 
603 
нішніми джерелами, які забезпечують підприємство кадрами; 
оцінка кандидатів на вакантні посади; поточна та періодична оцін- 
ка кадрів). 
2. Оформлення і облік кадрів (оформлення і облік прийому, 
звільнень і переміщень; інформаційне забезпечення системи кад- 
рового управління; профорієнтація; забезпечення зайнятості). 
3. Юридичні послуги (рішення правових питань трудових від- 
носин; узгодження розпорядчих документів по управлінню пер- 
соналом; рішення правових питань господарської діяльності). 
4. Розробка організаційної структури управління (аналіз оргс- 
труктури управління, яка склалася; проектування оргструктури 
управління; розробка штатного розкладу). 
5. Управління трудовими відносинами (аналіз і регулювання 
групових і особових взаємостосунків; аналіз регулювання відно- 
син керівництва; управління виробничими конфліктами і стреса- 
ми;  соціально-психологічна  діагностика;  дотримання  етичних 
норм взаємостосунків; управління взаємодією з профспілками). 
6.Створення оптимальних умов праці (дотримання вимог пси- 
хофізіології праці; дотримання вимог ергономіки праці; дотри- 
мання вимог технічної естетики; охорона праці і техніка безпеки; 
охорона навколишнього середовища). 
7. Аналіз і розвиток засобів стимулювання праці (нормування 
і тарифікація трудового процесу; розробка систем оплати праці; 
використання  засобів  морального  заохочення;  розробка  форм 
участі в прибутках і капіталі; управління трудовою мотивацією). 
8. Розвиток кадрів (технічне і економічне навчання; перепід- 
готовка і підвищення кваліфікації; робота з кадровим резервом; 
планування і контроль ділової кар’єри; професійна і соціально- 
психологічна адаптація нових працівників). 
9. Розвиток соціальної інфраструктури (організація громадсько- 
го харчування; управління житлово-побутовим обслуговуванням; 
розвиток культури і фізичного виховання; забезпечення охорони 
здоров’я і відпочинку; забезпечення дитячими установами; управ- 
ління соціальними конфліктами і стресами; організація продажу 
продуктів харчування і товарів народного споживання). 
Як  об’єкт  дослідження  були  використані  23  підприємства 
Одеси і Одеської області (з чисельністю персоналу відповідно до 
500, 1000 і понад 1000 працюючих), на яких були вивчені діючі 
системи управління персоналом. При цьому, аналізуючи реаль- 
ність здійснення тих або інших функцій управління персоналом, 
ми вважали доцільним як критерій оцінки такої реальності обра- 
ти перманентний (постійний) характер здійснення цих функцій. 
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Дані проведеного дослідження дають підставу затверджувати 
наступне. 
1. З 46 основних функцій, пов’язаних з функціонуванням сис- 
теми управління персоналом, 23, або 50% їх, не використовують- 
ся на переважному числі підприємств. Навіть на великих підпри- 
ємствах   здійснюються   далеко   не   всі   функції   з   управління 
персоналом. 
Так, в Іллічівському морському торговому порту з чисельніс- 
тю працюючих 8744 осіб практично реалізовано 37 функцій, на 
заводі «Стальканат» з чисельністю працюючих 1387 осіб — 34 
функції. Проте для цілей аналізу, що проводиться, набагато важ- 
ливіше не розбіжності у кількості функцій, що виконуються, а 
визначення якісного змісту нереалізованих функцій, оскільки са- 
ме змістовний аспект має істотне значення для задоволення інте- 
ресів і потреб працівників. 
Аналіз показав, що до числа не реалізованих або (і) реалізова- 
них у незначній мірі відносяться наступні функції: 
 аналіз і регулювання групових і особових взаємостосунків; 
 аналіз і регулювання відносин керівництва; 
 управління виробничими конфліктами і стресами; 
 соціально-психологічна діагностика; 
 дотримання етичних норм взаємостосунків; 
 дотримання вимог психофізіології праці; 
 робота з кадровим резервом; 
 технічне і економічне навчання; 
 планування і контроль ділової кар’єри; 
 професійна і соціально-психологічна адаптація працівників; 
 розвиток культури і фізичного виховання; 
 забезпечення дитячими установами; 
 управління соціальними конфліктами і стресами. 
2. При дослідженні причин незатребуваності вказаних вище 
функцій слід враховувати, що вельми істотний вплив має неста- 
більна  загальноекономічна  ситуація  в  країні,  через  що  стає 
об’єктивно нереальним здійснення повною мірою ряду функцій. 
Перш за все це відноситься до таких функцій як забезпечення 
дитячими установами, розвиток культури та фізвиховання і т.п., 
що потребує визначених і часто вельми значних фінансових ви- 
трат, тому для основної маси підприємств в сучасних умовах це 
просто не реально. 
Разом з тим необхідно відзначити, що на всіх досліджуваних 
підприємствах із загальної системи управління персоналом прак- 
тично випала підсистема управління трудовими відносинами, а 
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саме: аналіз і регулювання групових і особових взаємостосунків, 
відносин керівництва, соціально-психологічна діагностика і т. п. 
Цілком очевидно, що її відсутність ще більш посилює і без того 
важкий економічний стан і соціальну напруженість в трудових ко- 
лективах. Побічно про це свідчить і низька оцінка працівниками 
вказаних підприємств таких елементів, як визначеність у майбутній 
кар’єрі і службових переміщеннях, можливість широкого спілку- 
вання і співпраці з товаришами по службі на роботі і на відпочинку. 
У вельми малій мірі реалізуються окремі функції таких зна- 
чущих у сучасних умовах підсистем як розвиток кадрів, а також 
планування,  прогнозування  і  маркетинг  персоналу.  Особливо 
слід  підкреслити, що витрати на здійснення функцій вказаних 
підсистем, як свідчить вітчизняний і зарубіжний досвід, не такі 
істотні навіть у сучасних несприятливих умовах, а ефект, прито- 
му цілком реальний, очевидний. 
Підводячи підсумок викладеного вище, можна стверджувати: 
найістотніші недоліки систем управління персоналом, що викори- 
стовуються в сучасних умовах, полягають в ігноруванні саме тих 
функціональних підсистем, які значною мірою визначають конку- 
рентоспроможність  підприємств  у  ринковій  економіці,  а  саме: 
планування,  прогнозування  і  маркетингу  персоналу,  управління 
трудовими відносинами і розвитку кадрів. Отже, для приведення 
систем управління персоналом у стан, адекватний вимогам ринко- 
вої економіки, на думку автора, необхідна не кардинальна ломка 
організаційних структур, а їх трансформація з одночасним змі- 
щенням акцентів на користь вказаних функціональних підсистем. 
Разом з тим, на нашу думку, слід уникати спрощеного підходу 
до рішення даної проблеми. На превеликий жаль, складність її 
рішення полягає не стільки у визначенні способів і напрямів вдос- 
коналення  систем  управління,  скільки  в  явній  невідповідності 
працівників служб управління персоналом тим високим вимогам 
до ділової і професійної кваліфікації, які до них пред’являються. 
Очевидно, що в сучасних умовах стратегія управління персона- 
лом повинна бути в значно більшому ступені, ніж раніше, орієнто- 
вана на швидкі зміни у виробництві, новітні технології, динамізм 
зовнішнього оточення, конкуренцію. Це в свою чергу вимагає особ- 
ливої уваги до людських цінностей, підвищення кваліфікації персо- 
налу, адаптації кадрів стосовно економічних умов, що змінюються. 
В той же час забезпечити реальне рішення даної задачі можна лише 
за умови істотної переорієнтації практики кадрової роботи. 
Враховуючи великий міжнародний досвід, в основу змін при 
цьому  повинна  бути  покладена  вимога  інтеграції  функцій  по 
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управлінню людськими ресурсами на рівні підприємств, що ве- 
де до значного розширення обов’язків працівників структурних 
підрозділів, які забезпечують управління персоналом, і підви- 
щенню їх відповідальності і самостійності в рішенні кадрових 
проблем. 
Очевидно, що в сучасних умовах кількісний і якісний склад і 
статус вказаних структур явно не відповідає задачам активного 
впливу на розвиток людських ресурсів. 
Викладене вище дозволяє зробити висновок про те, що для 
успішної   трансформації   традиційного  управління   кадрами   в 
управління  людськими  ресурсами  необхідний  цілий  комплекс 
досить радикальних заходів по вдосконаленню — з одного боку, 
самого механізму розвитку кадрів, з іншою — якісного складу 
кадрових служб підприємств. 
Автор вважає, що трансформація традиційних систем управ- 
ління персоналом в умовах нинішнього стану економічних і соці- 
альних процесів в Україні може бути забезпечена за інших рівних 
умов за допомогою створення відповідного організаційного ме- 
ханізму управління людськими ресурсами на основі розвитку їх 
трудового потенціалу. Це, у свою чергу, вимагає проведення від- 
повідних досліджень, спрямованих на визначення чинників, що 
формують нові умови розвитку трудового потенціалу на макро- і 
мікрорівнях, а також можливості адаптації прогресивних техно- 
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